
บทที่  2  
เอกสารและงานวิจัยท่ีเกี่ยวของ 

 
 ในการศึกษาเรือ่งความเครียดในการปฏิบัติงานของทหารมณฑลทหารบกที่  42 ในพืน้ที่
สามจังหวัดชายแดนภาคใต  โดยกําหนดแนวทางไวดังนี ้
 1. ความเครียดและความหมายของความเครียด 
 2. ทฤษฎีความเครียดจากบทบาทในงาน 
 3. ทฤษฎีสองปจจัย 
 4. ทฤษฎีจิตวิเคราะหของฟรอยด 
 5. ทฤษฎีความขัดแยง 
 6. ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน 
 7. เหตุการณความไมสงบในสามจังหวดัชายแดนภาคใต 
 8. หนาที่ของทหาร 
 9. งานวิจยัที่เกีย่วของ 
 

1.  ความเครียดและความหมายของความเครียด 
 
 1.1 ความหมายของความเครียด 
 คําวา ความเครียด หรือ Stress  มีรากศัพทมาจากภาษาลาติน Stringers หรือ Struts 
หรือ Strict  หมายความวา  แรงกดดนัที่มตีอรางกายและมีแนวโนมทีจ่ะทําใหเกดิความผิดปกติของ
รางกาย  (Webster 1976 :1801 อางถึงใน ประคอง  สุคนธจิต 2551)    
 คําวา เครียด ตามพจนานุกรมไทยฉบับเฉลิมพระเกียรติ (2542:15) ของ
ราชบัณฑิตยสถาน ใหความหมายวา คือ อาการที่สมองไมสามารถผอนคลายเพราะคร่ําเครงอยูกับ
งานมากเกินไป   
 สุดสาย  จุลกทัพพะ  ใหความหมาย  ความเครยีด คือ การหดตวัของกลามเนื้อสวนใด
สวนหนึ่งหรือหลายสวนของรางกาย  
 นิยามในเชิงการแพทย (Steadman’s Medical Dictionary 1982  อางใน นิเทศ  ตินณะกุล
,2551 ) กลาวถึงความเครียดไว 3 ลักษณะดังนี้  
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 (1) ความเครียด เปนปฏิกิริยาโตตอบของรางกายมนษุยในการขจัด สภาวะที่ขาด
สมดุลของรางกายจากสภาพปกติ เชน ภาวการณเจ็บปวย การตดิเชือ้หรือภาวะที่รางกายไมสมดุลอ่ืน ๆ 
 (2) ความเครียดเปน แรงขับภายในรางกาย เพือ่ตอตานแรงทีก่ระทําจากภายนอก 
 (3) ความเครียดเปนตัวกระตุนทางดานรางกายและจิตใจ ที่ทําใหบคุคลใดบุคคล
หนึ่งเมื่อรับแรงกระตุนนั้นเกดิความเครียด (ในเชิงจิตวิทยา) 
 สรุป  ความเครียด หมายถึง  ภาวะกดดันที่เกิดจากปญหาในการดํารงชีวิตที่มากเกนิ
กําลังของสมองในการผอนคลาย 
 ความเครียดมทีั้งประโยชนและโทษ  แตความเครียดที่เปนโทษนั้น  เปนความเครียด
ที่เกินความจําเปน  ทําใหเกิดผลตอชีวิต (จุรนุช  จิตรากร ,2550)  คือ   
 ผลตอสุขภาพทางกาย ไดแก อาการไมสบายทางกายตาง ๆ เชน ปวดหัว ปวดเมื่อย
ตามสวนตางๆของรางกาย  ความผิดปกติของหวัใจ  ความดันโลหิตสูง  นอนไมหลับ  หอบหืด 
 ผลตอสุขภาพจิต  นาํไปสูความวิตกกังวล  ซึมเศรา  กลัวอยางไมมีเหตุผล  อารมณ
ไมมั่นคง   
 นอกจากนี้ความเครียดสงผลตอรางกายและจิตใจ  ยอมสงผลไปถึงประสิทธิภาพใน
การทํางาน สัมพันธภาพตอครอบครัวและบุคคลแวดลอม  และเมื่อประสิทธิภาพในการทํางานต่าํ   
สัมพันธภาพเสื่อม  จิตใจยอมไดรับผลตึงเครียดมากขึ้น 

 
 1.2 สาเหตุท่ีทําใหเกิดความเครียด 
 ความเครียดที่เกิดขึ้นกับบุคคลตาง  ๆ มีสาเหตุหลายอยาง บางคนอาจเกิดจากสาเหตุเดียว
แตบางคนอาจมีหลายสาเหตทุี่ทําใหเกิดความเครียด  ซ่ึงสาเหตุการเกดิความเครียดมดีังนี ้ (ฉวีวรรณ  
สัตยธรรม 2541 : 39-41 )   
 1.2.1 ทางดานรางกาย  เกี่ยวกับสุขภาพและการเจ็บปวย  ทั้งรุนแรงและไมรุนแรงทํา
ใหเกดิความเครียดได 
 1.2.2 ทางดานจิตใจ  เชน  ผูที่มีความรับผิดชอบสูง เวลามีเร่ืองตาง ๆ มากระตุนก็ทํา
ใหเกดิความเครียดได  หรือเปนผูวิตกกังวลงาย  ขาดทักษะในการปรับตัว 
 1.2.3 ทางดานสังคม  มีส่ิงทีก่ระตุนใหเกิดความบกพรองในการปรับตวั  ขาดผูที่คอย
ใหความชวยเหลือ  ความขัดแยงในครอบครัว 
 อาชีพตาง ๆ ที่ไดรับความเครยีด จะเกดิเหนือ่ยออนทางอารมณทําใหสูญเสียบุคลิกภาพ
ที่ดีและสูญเสียความมั่นใจในตนเอง    
 



 9 

 1.3 กลไกการเกิดความเครียด 
 เมื่อมีส่ิงกระตุนใดๆก็ตามรางกายจะสรางปฏิกิริยาตอบสนองโดยทั่วไป เกิดขึ้นโดย
ปลอยฮอรโมนบางอยางในรางกาย ทําใหเกิดความเครยีด  หรือมีการเปลี่ยนแปลง จากนั้นรางกายจะ
มีปฏิกิริยาตอบสนองเฉพาะที ่ไปยังอวยัวะสวนใดสวนหนึง่ของรางกาย (ฉวีวรรณ สัตยธรรม, 2541:39)  
ปฏิกิริยาตอบสนองแบงไดเปน 3 ระยะดงันี้  (เยาวลักษณ  มหาสิทธิวัฒน  และลัดดา  แสนสหีา  
,2541 : 94) 
 1.3.1 ระยะเตือน (Alarm  Reaction) รางกายมีภาวะตื่นตวัและเกิดแรงที่จะปองกัน
ตนเองแบงเปน 2 ระยะ  คือ  
  1) ระยะช็อค (Shock  Phase) ประสาทอัตโนมัติเกิดปฏิกริิยาและทําหนาที่
หล่ังสารเอฟเนฟฟรินและคอรติโซน (Epinephine and Cortisone) บุคคลจะรับรูตอส่ิงกระตุนแบบรูตัว
หรือไมรูตัว เตรียมพรอมที่จะสูหรือถอยหนี อาจใชระยะเวลาประมาณตั้งแต 1 นาที ถึง 24 ชั่วโมง  
  2) ระยะตอตานการช็อค (Counter  Shock  Phase) รางกายจะปรับตัวสูภาวะเดิม 
 1.3.2 ระยะการตอตาน (Stage  of  Resistance) บุคคลมีการปรับตัวตอความเครียด
เต็มที่ จะใชกลไกการปองกนัตัวทีเหมาะสม  รางกายพยายามจะกําจัดส่ิงที่มากระตุนใหนอยลงทาํ
ใหความเครียดลดลงเขาสูภาวะปกต ิ
 1.3.3 ระยะหมดกําลัง (Stage  of  Exhaustion ) เมื่อมีการปรับตัวในระยะตอตานไม
สําเร็จ รางกายจะหมดแรงทีจ่ะตอสูกับความเครียด จะเกิดภาวะออนลา เหนื่อยและหมดแรง ใช
กลไกปองกันตนเองไมเหมาะสม เกิดพฤติกรรมแปรปรวน 
 
 1.4 ปจจัยท่ีทําใหเกิดความเครียดภายในองคกร มีดังนี ้
  ความเครียดที่เกิดขึ้นจากในสถานที่ทํางาน Cooper & Marchall (1978  อางใน นิเทศ  
ตินณะกุล, 2551 ) กลาววาความเครียดทีเ่กดิจากในสถานที่ทํางานนั้นมาจากปจจยั 6 ประการดังนี้  
  1.4.1 ลักษณะของงานที่กอใหเกิดความเครียดเอง เชน สภาพการทํางานที่มี 
ปริมาณมาก ใชแรงกายมาก การตัดสินใจสงู จะเกดิอาการเบื่อหนาย  ถดถอย เมื่อทํางานเกินกําลังอยู
เปนเวลานาน ใชเวลาการทํางานมากกวาปกติ สภาพการทํางานที่มีเสียงดัง แรงสั่นสะเทอืน ความรอน  
กลุม  ควัน  สกปรก  เปนตน 
  1.4.2 บทบาทหนาที่ในงานที่กอใหเกิดความเครียด ที่อาจเกิดจากการขัดแยง  
บทบาท และความรับผิดชอบที่ไมชัดเจน หรือมากเกินกําลังการกาํกับดูแล  หรือนอยเกินไปกวาที่
จะไดผลสําเร็จอยางที่ตองการ 
  1.4.3 สัมพันธภาพในงานกับผูอ่ืน กับเพื่อนรวมงาน ลูกนอง หวัหนางานที่ไมดี 
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  1.4.4 ความเครียดจากอาชีพ เกดิขึน้เมื่อเหน็วาไมมีโอกาสการเจริญเติบโต ไมมีการ
ขยับขยายความไมมั่นคงในอนาคตอาชีพการงาน ความรูสึกต่ําตอยในการทํางาน ความรูสึก
ทํางานมาก แตไมไดรับการยกยองเทาที่ควร 
  1.4.5 ความเครียดที่เกิดจากโครงสรางและบรรยากาศในองคกร อาจเกิดไดจาก
วัฒนธรรมองคกรที่เครงเครียด การเมืองในองคกร  กฎเกณฑที่เขมงวด และความรูสึกที่เปนปรปกษ
กับองคกร และบรรยากาศการลดขนาดขององคกรที่คุมเครือ 
  1.4.6 ความเครียดที่เกิดจากความขัดแยงระหวางบานและองคกร  ถาการสรางความ
พึงพอใจในงานไมสัมพันธกับการสรางความพึงพอใจใหแกครอบครัว  แรงขับของความตองการ
ทั้งสองฝายจะทําใหเกิดความเครียดอยางยิ ่งตอผูที ่อยู ตรงกลาง และอีกนัยหนึ่ง  แรงจูงใจจาก
ครอบครวัที่ต่ํา   เปนผลตอความปรารถนาที่จะทําใหผลงานต่ําไปดวย เปนตนวา กรณีคนเสียใจจาก
หยาราง   จะสงผลกระทบตอความตองการการทํางานใหเกิดผลผลิตสูง ๆ หรือการรับฟงการสั่งการ
จากผูอ่ืน เปนตน 
 
 1.5 สาเหตุของความเครียดท่ีนําไปสูอาการเหนื่อยลาในการทํางาน  

  Miller , Ellis , Zook และ Lyles (1879 อางในกรมอนามยั, 2549) พบวา ปจจยัที่ทําให
เกดิความเหนื่อยลาในการทํางาน คือ การที่มงีานมากเกิดกําลัง (Worklode) ซ่ึงเกีย่วของกบั ปริมาณงาน 
(Quantitatively) มีงานปริมาณมากและคณุภาพงานทีใ่หทาํมีความยากมาก  และงานตางๆ ก็ มาจาก
หลากหลายแหลงในองคกร 
 
 1.6 วิธีลดความเครียด 
  เมื่อเกิดความเครียดขึ้นมา ซ่ึงทุกคนสามารถเกิดไดตลอดเวลาเมื่อมีส่ิงมากระตุน
เพราะฉะนัน้ เมื่อเกดิความเครียด ก็มวีิธีที่จะสามารถลดระดับความเครยีดไดหลายวิธี  (สมบัติ ตาปญ, 
2526:34) 
  1.6.1 วิธีแกไขที่ปลายเหตุ ไดแก การใชยา เชน ยาดม ยาแกปวด ยากลอมประสาท  
แตวิธีดังกลาวไมไดแกไขความเครียดที่ตนเหตุ อาจทําใหความเครียดนัน้เกิดขึ้นไดอีก 
  1.6.2 แกไขที่ตนเหตุ  ไดแก  
   1) แกไขเปลี่ยนแปลงวิถีชีวิตที่เอื้ออํานวยใหเกิดความเครยีด เชน งานอดเิรก       
ที่ชอบ  ฝกออกกําลังกาย  บริหารรางกายแบบงาย ๆ   
   2) เปลี่ยนแปลงนสัิยและทศันคตติอการดําเนนิชวีิต เชน ลดการแขงขนั ผอนปรน 
ความเขมงวดในเรื่องตาง ๆ  
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   3) หาความรูความเขาใจเกีย่วกบัโภชนาการตาง ๆ เชน รูเร่ืองอาหาร เครื่องดื่ม 
บางประเภท   
   4) สํารวจและเปลี่ยนแปลงทัศนคติตอตนเองและผูอ่ืน เชน มองตัวเองในแงด ี 
มองผูอ่ืนในแงดี 
   5) สํารวจและปรบัปรุงสัมพันธภาพตอคนในครอบครัวและสังคมภายนอก 
   6) ฝกผอนคลายโดยตรง เชน การฝกหายใจใหถูกวิธี การฝกสมาธิ การออก
กําลังกายแบบงาย ๆ การฝกผอนคลายกลามเนื้อ การนวด การสาํรวจ ทานั่ง  นอน  ยืน  เดิน  การใช
จินตนาการ   
 

2. ทฤษฎีความเครียดจากบทบาทในงาน   

 
 ความเครียดในบทบาท (Role Stress) มี 2 ลักษณะคือในสวนปจจัยแหงสังคมวิทยา   
(Social Psychological) ที่มีการศึกษากอนลักษณะความเครียดอื่น ๆ คือ ความขัดแยงในบทบาท      
(Role Conflict) และความคลมุเครือในบทบาท (Role  Ambiguity) คําอธิบายเชิงทฤษฎแีละ การวิจัย
ถึงลักษณะความเครียดจาก 2 สาเหตุนี้ ไดรับอิทธิพลมาจากการเขยีนของ Kahn และคณะ (1964)    
 ความคลุมเครือในบทบาท (Role Conflict) คือสถานการณที่บุคคลไดรับขอมูลเกี่ยวของ
กับบทบาทในงานที่ไมเพยีงพอซ่ึงจะเปนผลใหบุคคล ไมมีความชัดเจนตอวัตถุประสงค ตอความ
คาดหวังของเพื่อนรวมงาน ตอขอบขายความรับผิดชอบในงาน (Kahn 1964 อางใน กาญจนา 
กองเกิน ,2550)  
 ความขัดแยงในบทบาท (Role  Ambiguity) เกิดขึน้เมือ่บุคคลอยูในสภาพงานที่ขดัแยง
เกิดขึ้นระหวางความตองการในงาน หรือส่ิงที่ตองทําใหไมสอดคลองกัน หรือไมลงรอยกันกับ
ความตองการของบุคคล บุคคลรูสึกวาเขาตองทําในเรื่องที่ไมเกี่ยวหนาที่ความรับผิดชอบ สถานการณที่
เกดิความขดัแยงอาจเกดิจากสาเหตภุายในบุคคลเดยีวกัน หรือระหวางบุคคลทั้งในที่ทํางานหรือนอก
หนวยงานการขัดแยงลักษณะงานกับคณุคาของบุคคล หรือปริมาณงานกับความสามารถของบุคคล   
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2.1 สาเหตุของความเครียดจากการปฏิบัติงาน 
 
  ในการปฏิบัติงานทุกอยางยอมมีความเครียดเกิดขึ้นได ความเครียดในการปฏิบัติงาน
เกิดจากสาเหตใุหญ  2  ประการ  (บทความ ความเครียด ,2551)  คือ 
  2.2.1 จากตัวคนทํางาน คนที่มีสุขภาพจิตที่ดี มีการออกกาํลังกายที่สม่ําเสมอ มี
ความสามารถในการแกปญหาเรื่องความเครียดและความสามารถในการปรับตัว ส่ิงเหลานี้จะทําให
คนงานไมเครยีดหรือเครยีดนอย 
  2.2.2 จากสภาพแวดลอมในที่ทํางาน  แบงเปน 
   1) ปริมาณงาน ปริมาณงานที่มาก การที่ไมไดพัก การที่ทํางานเปนระยะเวลานาน  
การทํางานเปนกะ  งานที่ตองใชทักษะในการทํางาน 
   2) วิธีการบริหาร การบริหารงานโดยขาดการมีสวนรวมของคนงาน ขาด
การสื่อสารที่ดีภายในองคกร สภาพการทํางานที่เปนเจานายและลูกนองไมเปนแบบเพื่อนหรือครอบครัว  
ลวนกอใหเกดิความเครียด 
   3) ความสัมพันธของพนักงานและเจานาย 
   4) ระเบียบการทํางาน  หากมีระเบียบมากไป  ความรับผิดชอบมากไป หรือ 
หนาที่มากไป  ความคาดหวงัเกี่ยวกับงานมากไปกก็อใหเกิดความเครยีด 
   5) ความมั่นคงความกาวหนาในการทํางาน หากไมมีความมั่นคงหรือความ 
กาวหนา  หรือการใหความดคีวามชอบหรอืการเปลี่ยนตาํแหนงโดยไมคาดหวัง 
   6) สภาพแวดลอมในการทํางาน สภาพแวดลอมที่ไมเหมาะสม เชน เสียง  
อุณหภูมิ  กล่ิน  มลภาวะ  ความแออัด  
 
 2.2 วิธีปฏิบัตชิวยคลายเครียดในการทํางาน 
  การมุงมั่นเอาจริงเอาจังกับการทํางานเปนสิ่งที่ดี แตถาทําใหถึงกับเครียดจนเกินไปก็
ไมใชส่ิงที่สมควร เพราะเมือ่เกิดความเครียดขึ้นแลว นอกจากจะไมไดงานดีอยางที่ตัง้ใจไว ยังสงผล
เสียดานอื่น ๆ ดวย เชน ทําใหเกดิความผดิปกติทางรางกายจนเจ็บปวย ทําใหเสียความสมัพันธกบั
ผูรวมงาน ทําใหความคดิสับสน สมองไมแจมใส คิดอะไรไมออก ยิ่งคิดกย็ิ่งเครียด คิดวนเวยีน
หาทางออกไมได ดังนัน้การรูจักผอนคลายความเครียดจึงเปนสิ่งจําเปนที่ควรกระทํา 
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  กรมสุขภาพจิต (กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข  2547) ขอเสนอแนะวิธีปฏิบัติ 
เพื่อชวยคลายเครียดในการทาํงาน 10 วิธี ดงันี้  
  2.2.1 การออกกําลังกาย   
   รูสึกเครียดจากการทํางาน การออกกําลังกายจนเหนื่อย และมีเหงื่อออก จะ
ชวยใหรูสึกดขีึ้นได เพราะขณะออกกําลังกาย รางกายจะไดรับออกซิเจนมากขึ้น  การไหลเวียนของ
โลหิตดีขึ้น  สมองไดหยดุคิดเรื่องที่เครียดชั่วคราว และ ภายหลังการออกกําลังแลว รางกายจะหลั่ง
ฮอรโมนแหงความสุขออกมา  ทําใหรูสึกสบายหายเครยีด   
  2.2.2 การพักผอนหยอนใจ   
   เมื่อรูสึกเครียด หลังเลิกงานแลวควรทํากิจกรรมอื่น เพื่อเปนการพักผอนหยอนใจ 
ทําแลวเพลิดเพลินมีความสุข การที่คนเราพักผอนหยอนใจหลังการทํางาน ไมไดแสดงวาเปนคน
เกียจครานหรอืรักสนุก แตถือเปนการพักสมอง และเติมพลังใหชีวติ ทาํใหพรอมที่จะกลับไปทํางาน
อยางสดชื่นอีกครั้งหนึ่ง กิจกรรมเพื่อการพกัผอนหยอนใจมีมากมายหลายอยาง ควรเลือกที่ถูกใจทํา
แลวรูสึกผอนคลาย และควรเลือกกิจกรรมที่ตรงขามกับงานประจําทีท่ําอยู ยามวางควรทํากิจกรรมที่
ไดเคลื่อนไหวรางกาย เชน เลนกีฬา เดินชอปปง  ฝกเตนรํา  เปนตน  ถางานประจําคอนขางซ้ําซาก
จําเจ ยามวางควรทํากิจกรรมที่สนุกสนาน  เชน  สังสรรคกับเพื่อนฝูง  ไปเที่ยวชายหาด  ลองเรือ 
เที่ยวชมปาเขา  เปนตน  ถางานประจําตองใหบริการอํานวยความสะดวกสบายแกผูอ่ืน ยามวางควร
ไปใหผูอ่ืนบรกิารบาง  เชน ไปเสริมสวย  ตัดผม นวดตัว  
  2.2.3 การพูดอยางสรางสรรค   
   การใหความสําคัญกับการพดูจากันใหมาก ลองมาฝกการพูดจากนัดวยดี ซ่ึง
แมจะฝนความเคยชินไปบางแตก็จะเปนประโยชน ชวยสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน และชวย
ใหความสัมพนัธในระหวางผูรวมงานดีขึ้น การพูดในเชิงสรางสรรค ชมเชย ใหกําลังใจ ไตถามทุกข
สุขของกันและกันอยูเสมอ  รูจักพูดจายกยองชื่นชมผูอ่ืนอยางจริงใจ หลีกเลี่ยงการนนิทา กลาวโทษ 
หรือกลาวถึงความไมดีของผูอ่ืน และการพดูแบบประนีประนอมในฐานะ คนกลาง ที่ชวยประสาน
ความเขาใจระหวางสองฝาย จะชวยใหผูรวมงานชอบเรา และไววางใจเรา ถาสามารถปรับปรุงการพดู
ใหดีขึ้นได นอกจากจะชวยพัฒนาตัวเองใหมีเสนห เปนที่ช่ืนชอบของผูรวมงานแลว ยังชวย
เสริมสรางบรรยากาศ  สรางมิตรภาพในทีท่ํางานใหดีขึ้น ทําใหมีความเครียดในการทาํงานนอยลง  
  2.2.4 การแสดงอารมณอยางเหมาะสม  
   ความเครียดในการทํางาน เกิดไดทั้งจากการเก็บกดอารมณที่ไมดีเอาไว และ
เกิดจากการระบายอารมณอยางไมเหมาะสมดวย ดังนั้น การรูจักแสดงอารมณออกมาอยางเหมาะสม  
จึงเปนเรื่องจําเปน  นอกจากจะชวยลดความเครียดลงแลว ยังชวยใหความสัมพันธกบัผูอ่ืนดีขึ้นดวย
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ควรจะตองรูตัววากาํลังมีอารมณอะไรอยู เปนอารมณทีด่หีรือไมดี โดยควรฝกตวัเองใหสังเกตอารมณ
ที่เกดิขึ้นกอนที่จะแสดงอะไรออกไปเสมอ ไมใชทาํอะไรตามอารมณ โดยไมยั้งคดิ แลวตองมาเสยีใจ
ในภายหลัง 
  2.2.5 การสรางสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน ความเครียด สวนหนึ่งเกิดจากการขาด
ความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน ทําใหรูสึกโดดเดีย่ว รูสึกวาไมมใีครเปนมิตร มีแตศัตรูหรือคูแขง  
รูสึกวาไมมีใครเขาใจ ไมมใีครชวยเหลือ โดยเฉพาะอยางยิ่ง ในเวลาที่มีปญหา และไมสามารถ
ชวยเหลือตัวเองได ดังนั้นการสรางความสัมพันธที่ดีกับผูรวมงาน จึงเปนเรื่องจําเปนอยางยิ่ง 
เพราะเมื่อมีความสัมพันธที่ดีเกิดขึ้นแลว จะชวยใหเกิดความรูสึกอบอุน มั่นคง มีกําลังใจ และ
สนุกสนานกับการทํางานมากขึ้น ชวยใหความเครียดลดลงไดมาก  
  2.2.6 การบริหารเวลา  
   วิธีบริหารเวลา เพื่อจัดเวลาในการทํางาน ใหมีประสิทธภิาพ สามารถทํางาน
ไดเสร็จทันเวลา อยางที่ไมตองรีบเรงมากนัก และยังมีเวลาเหลือพอทีจ่ะพกัผอนหยอนใจสวนตัว มี
เวลาใหกับเพือ่นฝูง และครอบครัวอีกดวย 
   เมื่อทํางานติดตอกันประมาณ 2 ชั่วโมง ควรพักสมองโดยการเปลี่ยนอิริยาบถบาง 
และควรพยายามทํางานใหเสร็จ ที่ที่ทํางาน ไมจําเปนอยาเอางานกลับไปทําที่บานเพราะจะรบกวน
เวลาสําหรับตวัเองและครอบครัว  
  2.2.7 การแกปญหาอยางถูกวิธี 
   การแกปญหาอยางถูกวิธี ตองเร่ิมดวยการหาสาเหตุของปญหาใหพบวา ปญหา
นั้นเกดิจากอะไร เชน เกิดจากระบบงาน เกิดจากผูรวมงาน หรือเกิดจากของตัวเราเอง ซ่ึงสวนใหญ 
ปญหามักเกดิจากหลายสาเหตุประกอบกนั และเราเองก็อาจจะมีสวนอยูดวย ดังนัน้จึงควรพจิารณา
ดวยความเปนธรรมไมเขาขางตัวเอง ไมโทษผูอ่ืน ถาเราผิดตองยอมรับอยางนอยก็ยอมรับกับตัวของ
เราเองจะไดคิดหาทางแกไขปรับปรุงตวัเองใหดีขึ้น และการเริ่มตนแกปญหาที่ตวัเรากอนยอมงายกวา
การที่จะไปปรบัเปลี่ยนผูอ่ืน บางปญหาตองปรึกษาผูอ่ืน ผูที่จะปรึกษาไดมีทั้งผูรวมงาน เจานาย 
นักวิชาการที่มีความรูเฉพาะดาน ตลอดจนผูมีประสบการณในการแกปญหาเรื่องนั้น ๆ มากอน 
อาจจะเปนเพื่อน เปนบุคคลในครอบครัว หรือแมแตเปนผูใตบงัคับบัญชาก็ได การปรึกษาผูที่มี
ความรูมีประสบการณมากกวาถือเปนการเรียนรูอยางหนึง่ซึ่งจะชวยพฒันาตัวเราใหกาวหนามากขึน้ 
   นอกจากการปรึกษาผูรูแลว อาจแกปญหาไดโดยการศกึษาคนควาหาความรูจาก
หนังสือตําราหรือส่ือตาง  ๆ เชน วิทย ุโทรทัศน หนังสือพิมพ นิตยสาร  คอมพิวเตอร  เปนตน รวมทั้ง
การศึกษาประวัติชีวิตของบุคคลที่มีช่ือเสียง ตอสูชีวิตมามากก็อาจจะทําใหไดแนวทางในการแกปญหา
ไดเชนกัน 
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  2.2.8 การปรับเปลี่ยนความคิด  
   ความเครียด สวนหนึ่งมาจากความคิดของคนเรา คนที่มองโลกในแงราย คิดมาก  
วิตกกังวลสูง จะมีความเครียดมาก ถารูจกัปรับเปลี่ยนความคิดมาคิดในแงมุมใหมจะชวยใหเครยีด
นอยลง และมคีวามสุขใจมากขึ้น  คิดอยางใชเหตุผล อยาคิดเอาเองเดาเอาเอง ลองคิดไตรตรองดวย
เหตุผล พยายามหาความรู หาขอมูลที่เชื่อถือไดมาประกอบการคิด และการตัดสินใจเสมอ อยาเชื่อ
อะไรงาย ๆ ตองพิสูจนใหแนใจเสียกอน นอกจากจะชวยลดความเครียดแลว ยังชวยใหไมตองตก
เปนเหยื่อ ใหใครหลอกงาย ๆ ดวยคิดใหรอบคอบทั้งดานที่ดีและไมด ีพยายามคดิในเรื่องดี ๆ คิดถึง
ความสําเร็จหรือประสบการณที่เปนสุขในชีวิตจะชวยใหเกิดกําลังใจ ตอสูปญหามากขึ้น ถาเครียด
แลวยิ่งคดิถึงแตเร่ืองราย ๆ เร่ืองความลมเหลว ผิดหวัง ก็จะยิ่งเครียดกนัไปใหญ 
  2.2.9 การสรางความเขมแข็งทางจิตใจ 
   ในการทํางาน และการดําเนนิชีวิต ยอมตองเผชิญปญหาและอุปสรรค ที่ทําให
เครียด อยางหลีกเลี่ยงไมได การมีจิตใจที่เขมแข็งจะชวยใหสามารถตอสูกับความเครียดได อยางมี
ประสิทธิภาพ แมบางครั้งรางกายจะเจ็บปวยออนแอ  แตถาจิตใจเขมแข็งก็จะสามารถอดทน และมี
ความมานะพยายาม ที่จะฝาฟนเอาชนะปญหาอุปสรรคตาง ๆ ไปได  
   การที่มีความรูสึกมั่นใจวา มีผูใกลชิด มีครอบครัว มีคนรัก มีเพื่อนคอยให
กําลังใจ  ใหความชวยเหลือ คอยสนับสนุนอยูเสมอในทุกสถานการณ จะทําใหเกิดกําลังใจที่จะสู
ตอไปไมหวั่นกลัวตอปญหาอุปสรรคใด ๆ 
  2.2.10 การรูจักยนืยนัสิทธิของตน 
   ความเครียด สวนหนึ่งเกิดจากการที่ยอมออนขอหรือเกรงใจผูอ่ืนมากเกินไป 
จนบางครั้งทําใหตวัเองตองเดือดรอน และการตองฝนใจทาํอะไรตามใจผูอ่ืนอยูตลอดเวลายอมทําให
ตัวเองรูสึกดอย รูสึกวาเปนเบี้ยลาง ขาดความเปนตวัของตัวเอง ขาดความภาคภูมิใจในตนเอง และ
ผูอ่ืนก็มักจะไมเกรงใจ และคอยฉวยโอกาสควบคุมบังคับหรือใชประโยชนจากเราอยูเสมอ สิทธิอัน
ชอบธรรมมีหลายประการ เชน สิทธิที่จะพูดคําวาไม หรือปฏิเสธอยางนุมนวล  สิทธิที่จะทํางานของ
ตนเองกอนทําใหผูอ่ืน เพราะงานที่ทาํนัน้อยูในหนาทีค่วามรับผิดชอบของตน และคํานึงถึงประโยชน
สวนรวมดวย ถาเห็นวางานของผูอ่ืนสําคัญ และเรงดวนกวา ก็ควรแสดงน้ําใจใหความชวยเหลือ
พอสมควร 

   โดยสรุปผูคนทั่วไปแกปญหาความเครียดดวยวิธีเหลานี้  คือ 

   1. หนี หลีกเล่ียงสถานการณ เปนวิธีที่ไมอาจบรรลุเปาหมายในการใช
ความสามารถอยางเต็มที่ 
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   2. หาที่พึ่ง แสวงหาความชวยเหลือจากภายนอกเพื่อบรรเทาหรือเพิกเฉยตอ
ตนเหตุของปญหา เชน การสนับสนนุของญาติมิตร การพักผอนหยอนใจ การออกกําลังกาย การระบาย
ความรูสึกหรือปรึกษาผูอ่ืน รวมทั้ง บุหร่ี สุรา ยาเสพติด เปนสิ่งที่ชวยไดในระยะสั้น ซ่ึงอาจเปน
อันตรายตอสุขภาพ 

   3. ยอมแพ  สุขภาพออนแอ  เจบ็ปวยเปนโรค  หรือมีอาการทางกายอื่น ๆ 

   4. เผชิญหนา ใชกลไกภายในเพิ่มความเขมแข็งทางจิตใจและสติปญญา ดวย
การศึกษาสาเหตุของปญหาพรอมกับฝกฝนจิตใจใหมีความสงบ มีสมาธิ ใชเหตุผลในการแกไขเปน
การพัฒนาทักษะ  การวิเคราะห  การตดัสินใจ การควบคุมความคิดการกระทําที่นําตนไปสูเปาหมาย
ใหมในชีวิตทีพ่รอมจะเผชิญเหตุการณตาง ๆ ดวยความเขาใจ 

 

3. ทฤษฎีสองปจจัย 
 
 เปนทฤษฎีที่ Frederick  K. Herzberg and Other ไดศึกษาการทําวจิัยเกี่ยวกับแรงจูงใจใน
การทาํงานของบุคคล พบปจจัยที่ทาํใหเกิดความพึงพอใจ หรือไมพงึพอใจ ในการปฏบิัติงาน 2  ปจจัย 
คือ ปจจัยจูงใจ และปจจยัค้ําจนุหรือปจจยัสุขศาสตร (ทฤษฎีสองปจจัย,  2550) 
 3.1 ปจจัยจูงใจ  (Motivational  Factor)  เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับงานโดยตรงเพื่อจูงใจให
คนชอบและรักงานที่ปฏิบัติเปนตัวกระตุนทําใหเกิดความพึงพอใจใหปฏิบัติงานไดอยางมี
ประสิทธิภาพมากขึ้น ปจจัยที่สามารถตอบสนองบุคคล ไดแก 
  3.1.1 ความสําเร็จในงานที่ทํา (Achivement) หมายถึง การที่บุคคลทํางานไดเสร็จสิ้น
และประสบความสําเร็จอยางดี เปนความสามารถในการแกปญหาตาง ๆ  
  3.1.2 การไดรับการยอมรับนับถือ  (Recognition) หมายถึง  การไดรับการยอมรบั    
นับถือไมวาจากผูบังคับบัญชา  จากเพื่อน  จากผูมาขอรับคําปรึกษา  จากบุคคลในหนวยงาน 
  3.1.3 ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (The  Work  Itself) หมายถึง  งานที่นาสนใจ  งานที่
ทาทายใหลงมอืทํา  หรือเปนงานที่มีลักษณะสามารถทําไดตั้งแตตนจนจบ 
  3.1.4 ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง ความพึงพอใจทีเ่กดิขึ้นจากการไดรับ
มอบหมายใหรับผิดชอบในงานใหมและมอํีานาจในการรับผิดชอบอยางเต็มที่ 
  3.1.5 ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดรับเล่ือนตําแหนงใหสูงขึ้นของ
บุคคลในองคกร 
 3.2 ปจจัยค้ําจนุหรอืปจจัยสุขศาสตร  (Maintenance of  Hygiene  Factor) หมายถึง ปจจัย
ที่ค้ําจุนใหแรงจูงใจในการทาํงานมีอยูตลอดเวลา  ปจจัยเหลานี้ไดแก 
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  3.2.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง เงินเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือน เปนที่พอใจ
ของบุคลากร 
  3.2.2 โอกาสไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility  of  Growth) หมายถึง การได  
รับการเลื่อนตําแหนง และไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 
  3.2.3 ความสัมพนัธกบัผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบญัชา และเพือ่นรวมงาน (Interpersonal  
Relation Superior, Subordinate and Peers) หมายถึงการติดตอการแสดงความสัมพันธอันดีตอกนั
การทํางานรวมกัน  มีความเขาใจซึ่งกันและกันอยางด ี
  3.2.4 สถานะทางอาชีพ (Status) หมายถึงอาชีพนั้นเปนทีย่อมรับนับถือของสังคมที่
มีเกียรตแิละศกัดิ์ศรี 
  3.2.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึงการจัดการ
และการบริหารงานภายในและการติดตอกบัภายนอกองคกร 
  3.2.6 สภาพการทํางาน (Working  Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน  
ส่ิงแวดลอมในที่ทํางาน 
  3.2.7 ความมั่นคงในการทํางาน (Security) หมายถึง ความรูสึกที่มีตอความมัน่คงใน
การทํางาน  ความยืนยงของอาชีพ และความมั่นคงขององคกร 
  3.2.8 วิธีการปกครองบังคับบัญชา (Supervision- Technical) หมายถึง ความสามารถ
ของผูบังคับบัญชาในการทํางานหรือความยุติธรรมในการบริหาร  
   ซ่ึงทฤษฎีสองปจจัยนี้ เปนสิ่งที่คนตองการเพราะเปนแรงจูงใจในการทํางาน  
ทําใหมีความสุขในการทํางาน เกิดความพึงพอใจในงานสามารถทํางานไดเปนอยางดีและมีประสิทธิภาพ 
 

4. ทฤษฎีจิตวิเคราะหของฟรอยด    
 
 ซิกมันด ฟรอยด (Sigmund  Freud) เปนบิดาของกลุมทฤษฎีจิตวิเคราะห  และเปนผูตั้ง
ทฤษฎีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพ  ฟรอยดใหขอคิดเกี่ยวกับบุคลิกภาพของมนุษยวา เปนผลเกิดมาจาก
ความดิ้นรนพยายาม  ระหวางแรงขับอันเกิดจากภายในรางกาย (Inter  Physiological  Drivers) ที่
เกิดขึ้นตลอดเวลา  เชน  ความหิว  อารมณทางเพศ  และความกาวราว  เปนตน กับแรงขับดันทาง
สังคม (Social  Pressure) ที่เปนตัวคอยขัดขวาง เพื่อใหบุคคลประพฤติปฏิบัติเปนไปตามกฎหมาย
ระเบียบขอบังคับและศีลธรรมจรรยาที่ดีงาม (ทฤษฎีบุคลิกภาพ, 2550)  
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 ทฤษฎีจิตวิเคราะหของฟรอยดเปนทฤษฎีที่เกี่ยวกับบุคลิกภาพของมนุษยซ่ึงฟรอยดได
อธิบายโครงสรางของบุคลิกภาพตามระบบของจิตเปน  3  อยาง  (ประสงค โอวาทกา และฉวีวรรณ  
สัตยธรรม 2541 :41-45)    คือ 
 อิด  (Id ) หมายถึง แรงขับทางรางกายที่กํากับบุคคลใหกระทําการตาง ๆ ซ่ึงติดตัวมา
ตั้งแตเกิด  และเปนตัวกระตุนที่คอนขางรุนแรง  อันเกิดจากภาวะจิตไรสํานึกที่ยังไมไดรับการ
ตอบสนอง เปนความตองการที่จะแสวงหาความพึงพอใจใหกับตนเอง  เปนความตองการเบื้องตน
ปราศจากการไตรตรองการคิดดวยเหตุผลและคุณธรรม  เปนที่ตั้งของสัญชาตญาณ  ซ่ึงเปนการ
กระทําเพื่อสนองความตองการของรางกาย  และยังเปนที่ตั้งของแรงขับพื้นฐาน ไดแก   แรงขับทาง
เพศ  และความกาวราว  อิดเปนตัวกระตุนใหปลดปลอยความกดดันตางๆ  ออกอยางตรงไปตรงมา
เพื่อการลดความเจ็บปวด  หรือความกดดัน   
 อีโก (Ego) หมายถึง จิตที่รูสํานึกที่กอตัวและพัฒนาขึ้นเมื่อเด็กเจริญเติบโต  เปนสวนที่
เกี่ยวของกับการรับรู  และความรูสึกนึกคิด  จากการเรียนรูและประสบการณที่ส่ังสม ทําใหอีโก
ไดรับการพัฒนาจนทําใหบุคคลมีความสามารถในการคิดที่อยูในวิสัยแหงความเปนจริง  รวมทั้งมี
ความสามารถเผชิญกับสิ่งแวดลอมไดอยางเหมาะสม  การทํางานของอีโกประกอบดวย  การรับรู      
(Perception) ความจํา(Memory)  การตัดสินใจ(Judgement) ความมีเหตุผล(Reasoning) การ
แกปญหา (Problem  Solving) และการตัดสินใจในการกระทํา (Decision  Making) อีโกจึงเปน
เสมือนหนึ่งเปนนักบริหารหรือผูจัดการของอิด โดยอีโกจะเปนตัวเลือกกลยุทธที่เหมาะสมเพื่อ
ตอบสนองความตองการตามสัญชาตญาณใหเกิดความพอใจ โดยยึดถือความเปนจริงจัดลําดับ
ความสําคัญของความตองการใหอยูในวิสัยที่สามารถจัดการได การปฏิบัติของอีโก เปนการปฏิบัติ
ตามความเปนจริง  นั่นคือความสมารถที่จะเลื่อนเวลาปลดปลอยความเครียดออกไปไดจนกวาจะถึง
เวลาที่เหมาะสม  
                    ซุปเปอรอีโก (Superego)  หมายถึง องคประกอบสวนที่สามของบุคลิกภาพเปนสวน
ของจิตที่เปรียบเสมือนเปนตัวแทนของคุณธรรม  ศีลธรรมจรรยา  และระเบียบประเพณีของสังคม 
หรือเปนมโนธรรมที่อยูในจิตของแตละบุคคล  เกิดจากการเลี้ยงดูอบรมของครอบครัวและสังคม  
สามารถแยกออกไดวาอะไรคือความถูกตองและเปนสิ่งดีงาม  อะไรควรหรือไมควร  จึงทําหนาที่
ตรวจสอบความถูกตองของอิดและอีโก  เพื่อใหอีโกประพฤติปฏิบัติใหอยูในทํานองคลองธรรมเปน
ที่ยอมรับของสังคม  
 ความสัมพันธของทั้ง 3 สวน  นักจิตวิทยาเปรียบไววา  อิด เปรียบเสมือนสวนพื้นฐาน
ของบุคลิกภาพดานชีววิทยา  อีโก เปรียบเสมือนบุคลิกภาพทางดานจิตใจ  และซุปเปอรอีโกเปรียบ
ไดกับสวนประกอบของบุคลิกภาพทางดานสังคม (ทฤษฎีบุคลิกภาพ ,2550)  บุคลิกภาพของคนจึง



 19 

ขึ้นอยูกับพลังใดมีอํานาจสูง ดังนั้นจึงสรุปความสัมพันธของจิตทั้ง 3 สวนไดวา  อีโกเปนหนวย
ปฏิบัติการ  เปนตัวกลางในการแสดงออกซึ่งบุคลิกภาพ  และจะปฏิบัติตามแรงผลักดันของอิด  โดย
มีซุปเปอรอีโกเปนผูควบคุม  
 
 4.1 กลไกการปองกันตัว 
  เมื่ออีโกพยายามสนองความตองการของจิต แตมีบางอยางที่อีโกไมสามารถตอบสนอง 
เนื่องจากขัดกับมโนสํานึกในซุปเปอรอีโก  จนนําไปสูความขัดแยงจนมาสามารถหาทางแกไขได  
จึงทําใหบุคคลอยูในภาวะเครยีด กลไกการปองกันตัวจึงมีบทบาท  เพื่อหลีกเลี่ยงหรือหลีกหนภีาวะ
ความเครียดที่รุนแรง อันเกิดจากกความขดัแยงขององคประกอบของบุคลิกภาพ ซ่ึงกลไกการปองกันตวั 
หรือกลไกทางจิต  (ฉวีวรรณ สัตยธรรม 2541 :39-41)  มีดังตอไปนี ้
  4.1.1 การลอกเลียนแบบ (Identification)  บุคคลนําเอาลักษณะเดนของบุคคลอื่นมา
ผสมผสานใหเขากับบุคลิกของตน เปนการเลียนแบบโดยไมรูตัว  เปนกลวิธีการแกทุกขโดยไดรับ
ความพึงพอใจจากความสําเรจ็ของบุคคลอื่น ผลเสียหากเปนเสมือนหรือทําไมไดจะทําใหเกดิความ
อิจฉาริษยา  แสดงออกโดยการตําหนิติเตยีนคนอื่นที่ทําได 
  4.1.2 การถดถอย (Regression) เปนกลวิธีกลับเปนเหมือนเดก็ ๆ คือ ออนแอ ตองการ
คนชวยเหลือและเอาใจไดรับอภัยในฐานะที่ออนแอและเปนเด็ก เพื่อจะไดไมรับผิดชอบในการพลาดพลั้ง 
ลมเหลว  หรือเมื่อเผชิญกับความขัดแยงหรอืปญหา  และไมสามารถแกไขได 
  4.1.3 การเก็บกด (Repression) โดยการลืมสิ่งที่ไมอยากจํา เชน ความขมขื่น ความอัปยศ
อดสูตาง ๆ ในอดีต บุคคลที่มีซุปเปอรอีโกสูงก็จะซอนเรนสิ่งที่ตองปดบังไวมากขึน้ เชน  ความเหน็
แกตวั ความรูสึกไมเปนมิตร เนื่องจากการเก็บกดเปนความขัดแยงภายใน ซ่ึงอาจแสดงออกมาในรูป
ของการเจ็บปวยทางกาย  หรือย้ําคิด  หรือมีความวิตกกังวลซึ่งหาสาเหตุไมได 
  4.1.4 การลดระดับการรับรู (Suppression) โดยการลดระดับการรับรูในสิ่งทีท่ําให
เกิดทุกขใหต่ําลง   
  4.1.5 การเพอฝน (Fantasy หรือ Day Dream) โดยการเพอฝนสรางวิมานในอากาศ
เพื่อแสวงหาความสุข ความพอใจ จากความคิดนั้น ๆ โดยมิไดลงมือตอสูเพื่อความสําเร็จที่ตนฝน  
  4.1.6 การโทษคนอืน่ (Projection) โดยการกลาวโทษผูอ่ืน หรือส่ิงอื่นเพื่อปดไปจาก
ตนหรือทึกทักวาคนอื่นก็มีความบกพรองเพื่อตนจะไดปกติเหมือนคนอื่น 
  4.1.7 การโทษตนเอง (Introjection) เปนกลไกที่ตรงขามกับการโทษผูอ่ืน หมายถึง 
การเอาความคิด ความรูสึกของบุคคลหรือส่ิงของอันเปนที่รักหรือรังเกียจจากภายนอกเขามาไวในตัว  
ในลักษณะทีเ่หยยีดหยามดถููกหรือวิพากษวิจารณตนเอง  คดิวาตนเองต่ําตอยไรคา 
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  4.1.8 การแยกอารมณออกจากการกระทํา (Isolation) โดยการปดบังความคิดที่แทจริง
ทัศนคติและความรูสึกออกจากการกระทํา  แยกอารมณออกจากการกระทํา 
  4.1.9 การแทนที่ (Displacement) โดยการถายอารมณ ความรูสึกและความคิดที่ขุนมัว
ไปยังบุคคลหรือส่ิงอื่นซึ่งไมใชตนตอของความรูสึกและอารมณนัน้  และไมเปนภยัตอเจาตัว 
  4.1.10 การกระทําตรงขามกับความรูสึก (Reaction  formation)โดยใชพฤตกิรรมตรง
ขามกับความรูสึกที่แทจริง  ซ้ึงทําใหพฤตกิรรมที่เกิดขึ้นมากไป 
  4.1.11 การชดเชย (Compensation) โดยการพยายามลบลางหรือชดเชยความลมเหลว
หรือความรูสึกดอยของตนดวยความเดน 
  4.1.12 การเสแสรงอางเหตุผล (Rationalization) โดยการหาเหตผุลที่เหมาะสมอื่นๆที่
ไมใชเหตุผลทีแ่ทจริงมาอางในพฤติกรรมของตน 
  4.1.13 การหาทางทดแทน (Sublimation) โดยการหากิจกรรมที่ไมขัด กับความ
เหน็ชอบสังคม ทําเพื่อบรรเทาความตงึเครยีดของตน เมื่อประสบภาวะความคับของใจที่จะหาทางออก
โดยตรงไมได 
  4.1.14 การปฏิเสธ (Denial) เปนกลไกทางจิตซึง่อีโกปฏิเสธที่จะรับรู หรือเผชิญกับ
ความขัดแยงทางจิตใจ 
  4.1.15 การไมไดกระทํา (Undoing) เปนการกระทําเพื่อลบลางความรูสึกสํานึกผิดที่
เกิดจากการกระทําของตนเอง   
 

5. ทฤษฎีความขัดแยง 
 

 ความขัดแยง (Conflict) หมายถึง  เหตุการณที่ปรากฏขึ้นเมื่อบุคคลหรือทีมมีความเห็นไม
สอดคลองกัน  ความขัดแยงถือเปนเหตุการณธรรมดาที่เกิดขึ้น ในการอยูรวมกันหรือทํางานรวมกัน 
คนโดยทั่วไปมักนึกถึงความขัดแยงในเชิงทําลาย  แตเปนที่ยอมรับกันวาหากความขัดแยงเกิดขึ้นใน
ปริมาณที่พอเหมาะ ความขัดแยงนั้นจะนําไปสูการเปลี่ยนแปลงที่สรางสรรค (กุญชรี คาขาย 2550)  
 

 5.1 ทฤษฎีความขดัแยงทางสงัคม 
  เปนแนวความคิดที่มีขอสมมติฐานวา พฤติกรรมของสังคม สามารถเขาใจไดจาก
ความขัดแยงระหวางกลุมตางๆ และบุคคลตางๆเพราะการแขงขันกัน ในการเปนเจาของทรัพยากรที่
มีคาและหายาก  มนีกัสังคมวิทยาหลายทานที่ใชทฤษฎีความขัดแยง อธิบายการเปลี่ยนแปลงทางสังคม  
นักทฤษฎีความขัดแยงที่สําคญั  3  ทาน (ทฤษฎีความขัดแยง 2550)  ดังนี้ 
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  คารล มารกซ  (Karl  Mars) มีความเชื่อวาการเปลี่ยนแปลงของทุกๆสังคม  มีขั้นตอน
ของการพัฒนาทางประวัติศาสตร 5 ขั้น แตละขั้นมีวธีิการผลิตที่เกิดจากความสัมพันธของอํานาจ
การผลิต กับความสัมพันธทางสังคมของการผลิต ในระบบการผลิตแตละระบบจะมีความขัดแยง
ระหวางชนชั้นผูเปนเจาของปจจัยการผลิตกับผูใชแรงงานในการผลิต ทําใหเกิดการเปลี่ยนแปลงการผลิต  
ลําดับขั้นของการพัฒนาทางประวัติศาสตรของมารก  (ทฤษฎีความขัดแยง 2550)  มดีังนี ้
  ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสตแบบดั้งเดิม (Primitive  Communism) กรรมสิทธิ์การผลิต
เปนของเผา  ตอมารวมตัวเปนรัฐ  ทําใหเปลี่ยนไปเปนของรัฐแทน 
  ขั้นสังคมแบบโบราณ (Ancient  Communal) 
  ขั้นสังคมแบบศักดินา (Feudalism) 
  ขั้นสังคมแบบทุนนิยม  (Capitalism) 
  ขั้นสังคมแบบคอมมิวนิสต  (Communism ) กรรมสิทธิ์ในการผลิตเปนของทุกคน 
  ตามแนวความคิดของมารก ลําดับขั้นของการนําไปสูการปฏิวัติของชนชั้นลางของ
สังคมเกิดจากกระบวนการดงัตอไปนี ้
  5.1.1 มีความตองการในการผลิต 
  5.1.2 เกิดการแบงแยกแรงงาน 
  5.1.3 มีการสะสมและพัฒนาทรัพยสินสวนบุคคล 
  5.1.4 ความไมเทาเทยีมทางสังคมมีมากขึ้น 
  5.1.5 มีการตอสูระหวางชนชัน้ในสังคม 
  5.1.6 เกิดตวัแทนทางการเมืองเพื่อทําการรักษาผลประโยชนของแตละชนชัน้ 
  การเปลีย่นแปลงทางสังคม ตามแนวความคิดของมารก เปนการตอสูระหวางชนชั้น   
ในสังคม 
  ลิวอิส  เอ โคเวอร (Lewis A. Coser) เปนนักทฤษฎีความขัดแยงที่มองวา ความขดัแยง
กอใหเกิดทั้งดานบวกและดานลบ ความขัดแยงเปนสวนหนึ่ง ของกระบวนการขัดเกลาทางสังคม  
ความขัดแยงเปนสวนหนึ่งของมนุษย  ความขัดแยงสามารถแกปญหาความแตกแยก และทําใหเกิด
ความสามัคคีภายในกลุมได  ความขัดแยงเปนตัวสนับสนุนใหเกิดการเปลี่ยนแปลงทางสังคม
(ทฤษฎีความขดัแยง 2550)   
  ราลฟ  ดารเรนเดอรฟ (Ralf  Dahrendorf) เปนนกัสังคมวิทยาชาวเยอรมัน  ที่ปฏิเสธ
แนวความคิดของมารก  วาชนชั้นในสังคมเกิดจากปจจยัการผลิต  และความไมเทาเทียมกันในสังคม
นั้นเกดิจากความไมเทาเทียมกัน ในเรื่องของสิทธิอํานาจ กลุมที่เกิดขึ้นในสังคมสามารถแบงออกได
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เปนสองประเภท คือ  กลุมที่มีสิทธิอํานาจกับกลุมที่ไมมีสิทธิอํานาจ  ความขัดแยงที่เกิดขึ้นในสังคม
สามารถควบคุมไดดวยการประนีประนอม  ความขัดแยงสามารถทําใหโครงสรางมีการเปลี่ยนแปลง 
(ทฤษฎีความขดัแยง 2550) 
 
 5.2 ทฤษฎีความขดัแยงทางความคิด  (Cognitive  Dissonance)  
  ทฤษฎีนี้พัฒนาขึ้นโดยเฟสตงิเกอร (Festinger 1957) โดยกลาวถึงความขัดแยงทาง
ความคิดวาเปนสภาพทางจติวิทยา เกดิขึน้เนื่องจากบุคคลเผชิญกับความคิด  2  ความคดิ ซ่ึงเขาเชื่อ
วาความคิดทั้งสองนั้นเปนจริง  แตทวาความคิดทั้งสองนั้นไมสามารถเขากันได (ทฤษฎีความขัดแยง
ทางความคิด 2550)  ความขดัแยงไมลงรอยกัน  จนเปนเหตุทําใหเกิดความตึงเครียดไมสบายใจ  จน
กลายเปนแรงจูงใจกระตุนใหบุคคลนั้นลดความขัดแยง  หรือความเครยีดทางจิต  ใหกลับคืนสูสภาพ
ความกลมกลนืขึ้นมาใหม  (ฉวีวรรณ  สัตยธรรม 2541:39-41) 
  ความขัดแยงทางความคิดสามารถเกิดขึ้นได  3  ทาง  ดังนี้ คือ 
  5.2.1 ความขัดแยงทางตรรกวิทยา  (Logical  Inconsistency) สามารถเกิดขึ้นไดเสมอ 
เชน  ลูกกวาดทุกชนิดมีรสหวาน   แตลูกกวาดของฉันมีรสเปรี้ยว เปนตน 
  5.2.2 ความขัดแยงระหวางทัศนคติกับพฤติกรรม  (Conflict  between  Attitudes  
and  Behaviors)  
  5.2.3 ความขัดแยงเกิดจากความคาดหวัง ไมเปนไปอยางที่คาดคิด (Expectation is 
Disconfirmed)  
   เมื่อเกิดความขัดแยงทางความคิดไมวาจากสาเหตุใดก็ตาม จะรูสึกไมสบายใจ 
หงุดหงดิ จงึตองหาทางลดความขดัแยงที่เกดิขึ้น ซ่ึงวิธีลดความขัดแยงทีเ่ปนหลักสําคัญมี 3 แนวทาง 
(ทฤษฎีความขดัแยงทางความคิด 2550) ดังนี้คือ 
   1) การหาเหตุผลมาอางเขาขางตัวเอง   (Retionalization)  
   2) การหาขอมูลเพิ่มเติมเพื่อสนบัสนุนเพื่อยนืยันการกระทําของตน  
   3) หาวิธีการกําจัดหรือเปลี่ยนแปลงองคประกอบ  ที่ทําใหเกิดความขัดแยง
บางประการ  
 
 5.3 ลักษณะของความขัดแยง 
  ลักษณะความขัดแยงในองคการ ความขัดแยงแบงออกไดเปนหลายประเภทแลวแต
จะใชส่ิงใดเปนเกณฑในการแบง ดังเชน แรบพาพอรต (Caplow 1975: 276 อางใน กุญชรี  คาขาย
,2550) ไดแบงความขัดแยงเปน การตอสู เกม และการโตเถียง หรืออาจแบงความขัดแยงเปนเชิงลบ
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และเชิงบวกก็ได แตในที่นี้จะแบงประเภทความขัดแยงโดยนําเอาบุคคลที่เกี่ยวของเขามาเปนเกณฑ 
ซ่ึงแบงไดเปน 6  ประเภท  คือ 
  5.3.1 ความขัดแยงภายในตวับุคคล  (Intrapersonal  Conflict)  ความขัดแยงภายใน
ตัวบุคคลเกิดขึ้นเนื่องจากความไมเปนไปตามเปาหมาย หรือความไมแนใจการกระทําของตนเอง
วามีความสามารถเพยีงพอหรือไม หรือเกิดความสับสนวาวุนในสถานการณนัน้ ๆ จนไมสามารถ
ตัดสินใจ   
  5.3.2 ความขัดแยงระหวางบุคคล (Interpersonal Conflict)  หมายถึง ความขัดแยงที่
เกิดขึ้นระหวางบุคคลเนื่องจากความไมเหน็ดวยในเรื่องราวตาง ๆ การกระทําหรือจดุประสงคความ
ขัดแยงระหวางบุคคลในดานการรับรูพืน้ฐานการศกึษา และครอบครวัตลอดจนบทบาทและสถานภาพ 
(การยอมรับและไมยอมรับซึ่งกันและกัน) ความขัดแยงชนิดนี้จะเปนสิ่งสกัดกั้น บุคคลไมใหมี
การติดตอกันอยางมีประสิทธิภาพ 
  5.3.3 ความขัดแยงภายในกลุม  (Intergroup Conflict)  หมายถึง  ความขัดแยงของ
สมาชิกภายในกลุมที่เกิดจากความไมเห็นดวย เนื่องจากแนวความคิดตางกัน ซ่ึงอาจเรียกไดวาเปน 
“Substantive conflict” ซ่ึงผลของความขัดแยงแบบนี้จะชวยใหเกิดการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสารที่ดี
ขึ้น และมีการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ สวนความขัดแยงที่อยูบนรากฐานของการตอบสนองทาง
อารมณตอสถานการณนั้น ๆ เรียกวา “Affective Conflict”   ซ่ึงความขัดแยงแบบนี้เปนผลเนื่องจาก
ที่มีบุคลิก  Style  ที่ไมเขากัน  (ความเปนอยู  รสนิยมเปนตน) 
  5.3.4 ความขัดแยงระหวางกลุม (Intergroup Conflict) หมายถึง ความขดัแยงที่
เกิดขึ้นระหวางกลุม เชน ความขดัแยงของแผนกบัญช ี และแผนกวจิัย กลุมสหภาพแรงงานและ
คณะกรรมการประนีประนอมกลุมแรงงานสัมพันธ ถาปรากฏวา ไมสามารถตกลงแกปญหาได  
ความขัดแยงชนิดนี้มักจะนําไปสูการแขงขันและเกิดผลในแงของการชนะแพ 
  5.3.5 ความขัดแยงในองคกร  (Intra Organizational  Conflict)  ความขัดแยงภายใน
องคการแยกได  4 ชนิด 
   1) Vertical Conflict เปนความขัดแยงที่เกิดขึน้ระหวางหวัหนา และลูกนอง 
ซ่ึงมีความขัดแยงในดานวิธีการ 
   2) Horizontal Conflict ความขัดแยงระหวางแผนกในระดบัเดียวกันหรือผูบริหาร
ในระดับเดยีวกัน เชน การแยงชิงทรัพยากรในองคการ คน/เครื่องมือเครื่อง ใชอุปกรณ สถานที่  
   3) Line Staff Conflict เปนความขัดแยงที่เกิดขึ้น ระหวางผูปฏิบัติงาน
ประจําและกลุมที่ทํางานในลกัษณะสายงาน และทีมงาน 
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   4) ความขัดแยงทางบทบาท (Role Conflict) เปนความขดัแยงที่เกิดขึ้นจาก
การกําหนดบทบาทที่ไมชัดเจน หรือไมมกีารกําหนดบทบาท หรือไมรับรูบทบาท ทําใหเกิดความ
ไมเขาใจ และทําลายความสัมพันธ พอแม พี่นอง งานในสํานักงาน ฯลฯ เปนตน ควรมี Organization 
Chart ใหชัดเจนมิฉะนั้นจะเกี่ยงกนัทํา หรือแยงกนัทํา 
  5.3.6 ความขัดแยงระหวางองคกร (Inter  Organization Conflict) เปนความขัดแยง
ระหวางองคการที่ตองใชทรัพยากรรวมกัน หรือลูกคากลุมเดียวกันมกีารแขงขันกัน หรือความสัมพันธ
วาจะเกิดปฏิสัมพันธในแงใด ถามีการขัดแยงสูงจะมีผลตอความพยายามขององคการที่จะเขาควบคมุ
แหลงทรัพยากร รักษาสมดุลยของสวนแบง  ตลาดมีการพัฒนาเพื่อแกไขปญหา และอาจมีการติดตอ
เจรจากับองคการนั้น ๆ เพื่อแกไขความขัดแยง  
 

6. ขวัญและกําลังใจในการทํางาน     
              

 6.1 ความหมายของขวัญและกําลังใจ 
  ตามศัพทภาษาไทย ขวัญและกําลังใจ สามารถแยกไดเปนสองคํา  คือ “ขวัญ”  และ      
“ กําลังใจ”  พจนานุกรมฉบบัราชบัณฑิตยสถาน  พ.ศ.2542  ไดใหความหมายไวดังนี ้
  “ ขวัญ’’  หมายถึง  ส่ิงที่ไมมีตัวตน  นยิมกันวามีอยูประจําชีวิตของคนตั้งแตเกดิมา  
เชื่อกันวาถาขวัญอยูกับตวักเ็ปนศิริมงคล  เปนสุขสบาย  จิตใจมั่นคง  ถาตกใจหรือเสียขวัญ  ขวัญก็
ออกจากรางไปเสีย  ซ่ึงเรียกวา  ขวัญหาย  ขวัญบิน  ขวัญหนี  เปนตน 
   “กําลังใจ” หมายถึง สภาพของจิตใจที่มีความเชื่อมั่นและกระตือรือรน พรอมที่จะ
เผชิญกับเหตุการณทุกอยาง (ขวัญและกําลังใจ 2550)  
  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน คือ สภาพทางจิตใจของผูปฏิบัติงาน เชนความรูสึก
หรือความนําคดิที่ไดรับอิทธิผล แรงกดดนัหรือส่ิงเราจากปจจยัหรือสภาพแวดลอมในองคการที่อยู
รอบตวัเขา และมีปฎกิรยิาโตกลับคือ พฤตกิรรมในการทาํงานซึ่งมีผลโดยตรงตอผลงานของบุคคลนั้น  
(ขวัญและกําลังใจ ,2550) ภาษาอังกฤษใชคาํวา MORALE    
  ขวัญและกําลังใจ  เปนสภาพทางจิตใจ  ทัศนคติ และความรูสึกที่มีผลสวนหนึ่งมา
จากการปฏิบัตงิานรวมกับกลุมโดยอาจเกิดรวมกันเปนกลุมในแตละบคุคลได 
  ขวัญและกําลังใจ อยูที่สภาพจิตใจ  ทัศนคติ  อารมณ ของผูปฏิบัติงานแตละคน 
รวมทั้งทีมงานทั้งหมด  (ขวญัและกําลังใจในการทํางาน 2550) 
  ขวัญและกําลังใจ จะมีผลกระทบตองาน  ผลผลิต ความรวมมือ ความกระตือรือรน  
วินัย  และความสําเร็จ 
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  ขวัญและกาํลังใจ มีผลกระทบตอความสัมพันธระหวางพนักงาน กับหัวหนางาน  
ผูบังคับบัญชา  ลูกคา ชุมชน 
  ขวัญและกําลังใจมีอิทธิพลตอความมุงมั่นและความเต็มใจในการทํางาน  เพื่อพัฒนา
งานและหนวยงานของตนเอง 
 

 6.2 การตรวจสอบขวัญลําลังใจ 
  สามารถตรวจสอบสภาพขวญัและกําลังใจของคนในหนวยงานไดจากการพิจารณา
ส่ิงตาง ๆ  เหลานี้ 
  1) นโยบายและเปาหมายของหนวยงาน 
  2) ภาพพจนของหนวยงาน 
  3) การสื่อสารจากผูบังคับบัญชาถึงผูใตบังคับบัญชา 
  4) การสื่อสารจากผูใตบังคับบญัชาถึงผูบังคับบัญชา 
  5) ความสัมพันธของบุคลากรภายในหนวยงาน 
  6) ระดับความพอใจในงาน 
  7) วินัยของผูปฏิบัติงาน 
  8) บรรยากาศในการทํางาน 
  9) โอกาสในการศึกษา พัฒนาและฝกอบรม 
  10) ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางาน 
  11) คาจางและเงินเดือน 
  12) ความสะอาดและสุขลักษณะของสถานที่ทํางาน 
  13) ความปลอดภยัในการทํางาน 
  14) การมีสวนรวมในกิจกรรมกลุมยอย 
  15) ความภกัดีตอหนวยงาน 
  16) ส่ิงอํานวยความสะดวกทั่ว ๆ ไป 
  เมื่อพบจุดตรวจใดเปนจุดบกพรอง  เราตองการหาทางปรับปรุงจุดตาง ๆ เหลานัน้ 
เพื่อยกระดับขวัญและกําลังใจของผูปฏิบัติงานใหสูงขึ้น ในยุคของเทคโนโลยีที่ทันสมัย และการสื่อสาร
ไรพรมแดน ส่ิงที่ทําใหการดาํเนินงานของหนวยงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลแตกตางกันกบั
หนวยงานอืน่ ๆ คือ "คน" ซ่ึงกิจกรรมทีจ่ะนํามาใชเพือ่การพัฒนาหนวยงาน เชน กิจกรรม 5 ส 
กิจกรรมกลุมสัมพันธ  เปนตน (บันทึกกิจกรรม KM, 2550 )  โดยมีเปาหมายเพื่อ 
  1) พัฒนาใหมีความรู  ความสามารถ  และทกัษะในการปฏบิัติงานที่สูงขึ้น 
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  2) เปดโอกาสใหมีสวนรวมในการปรับปรุงงาน 
  3) ฝกใหเปนคนชางสังเกต 
  4) พัฒนาใหมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค 
  5) รูจักทํางานเปนทีม  เพื่อรวมกันแกไขปญหาและปรับปรุงงาน 
  6) รูจักใชความคดิอยางเปนระบบและมีเหตผุล 
  7) สรางเสริมวินัย 
 

7. เหตุการณความไมสงบในสามจังหวดัชายแดนภาคใต   
 
 ศรีสมภพ  จิตรภิรมยศรี (2550) ไดกลาวถึงสถานการณในจังหวัดชายแดนภาคใต 
นับตั้งแตเกิดเหตุการณความรุนแรงในเดือนมกราคม ป 2547 มาจนถึงปจจุบันนี้ (31 ส.ค. 2549)  
ชวงแหงความรุนแรงนับไดเปนเวลา 32 เดือน  ความรุนแรงมีความตอเนื่องยาวนานจนกระทั่งสง
สัญญาณตออะไรบางอยางแกสังคมไทย และขอมูลเหตุการณความไมสงบในพื้นที่  จังหวัดปตตานี  
จังหวัดยะลา   จังหวัดนราธิวาส  จังหวัดสงขลา  ในระยะเวลา 32 เดือน ตั้งแตเดือนมกราคม 2547 ถึง
เดือนสิงหาคม 2549   มีจํานวนความถี่ของการกอเหตุความรุนแรงรวมทั้งสิ้น  5,460 ครั้ง ความรุนแรง
ใน จังหวัดนราธิวาส มีสถิติสูงสุดถึง  2,074 ครั้ง  รองลงมาคือ  จังหวัดปตตานีจํานวน 1,656 ครั้ง  
และจังหวัดยะลาจํานวน  1,412 คร้ัง 
 สวนของจังหวัดสงขลามีรายงานเพียง  318 คร้ัง   การกอเหตุความรุนแรงดังกลาวมี
ผลกระทบตอชีวิตของผูคนเปนจํานวนมาก  ในระยะเวลา 32 เดือนดังกลาวมผูีเสียชีวิตรวม   1,730 คน  
ไดรับบาดเจ็บ 2,513 คน  โดยภาพรวมมีจํานวนผูบาดเจ็บและเสียชีวิตทั้งหมดประมาณ  4,243 คน 
 ยุทธวิธีการกอเหตุ ยิงรายวนัและระเบิด การกอความรุนแรงที่เกิดขึน้ แสดงใหเห็นวา
เหตุการณที่ใชการยิงดวยอาวธุปนมีจํานวนมากที่สุดถึง 2,087 คร้ัง รองลงมา คือ การวางระเบิด 
หรือการโจมตดีวยระเบิด มจีํานวน 967 คร้ัง อันดับที่สาม คือ การวางเพลิง จํานวน 721 คร้ัง  
นอกจากนั้นเปนการกอกวนดวยวิธีการตาง ๆ เชน เผายางรถยนต หรือใชตะปูเรือใบโปรยตามถนน   
เปนตน การกอกวนมีประมาณ 701 คร้ัง ยทุธวิธีการกอเหตุในรอบ  32 เดือนหรือ 2  ป 8  เดือน 
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       รูปที่ 3  เหตุการณความรุนแรงในจังหวัดชายแดนภาคใต  เดือนมกราคม  2547 ถึงเดือน
สิงหาคม 2549 
        ที่มา  :  ศูนยเฝาระวังเชงิองคความรูสถานการณภาคใต www.deepsouthwatch.org   
 

 
 

      รูปที่  4  จํานวนผูบาดเจบ็และเสียชีวิตจากเหตกุารณความไมสงบในจังหวัดชายแดนภาคใตใน
เดือนมกราคม  2547  ถึงเดือนสิงหาคม  2549 
       ที่มา  :  ศูนยเฝาระวังเชงิองคความรูสถานการณภาคใต www.deepsouthwatch.org   
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       รูปที่  5  จํานวนผูเสียชีวติและบาดเจ็บเปรียบเทียบรายเดือน  ตั้งแตเดือนมกราคม  2547  ถึง
เดือนสิงหาคม  2549 
        ที่มา  :  ศูนยเฝาระวังเชงิองคความรูสถานการณภาคใต www.deepsouthwatch.org   
  
 เปาหมายของการกอความรนุแรงที่เหน็ไดอยางชัดเจนก ็ คือ ราษฏรโดยทั่วไป ขอมูลป 
พ.ศ.2547 ถึงป พ.ศ.2549 แสดงใหเหน็วามีราษฎรทีเ่ปนเหยื่อ หรือเปาของการทํารายสูงมากถึง 
1,462 คน หรือรอยละ 47 ของเหยื่อแหงความรุนแรงทั้งหมด  กองกําลังติดอาวุธของรัฐ  เชน  ทหาร
และตํารวจแมจะเปนเปาหมายทางยุทธวิธีทีสํ่าคัญ แตเปาหมายที่เปนพลเรือนหรือประชาชนโดยทัว่ไป
กลับกลายเปนจุดออนและเปาใหญที่สุดในการกอเหตุความไมสงบ  
 ลักษณะพิเศษเชนนี้เหน็ไดอยางชัดเจนตั้งแตเร่ิมเกิดเหตุความไมสงบในพื้นที่ภาคใตในป 
พ.ศ.2547 ทั้งนี้สอดคลองกับรายงานที่วา ยุทธวิธีหลักที่ใชในการกอเหตุความรุนแรงก็ คือ การยิง
หรือการสังหารดวยกระบวนการ ที่มือสังหารใชวิธีขี่ซอนทายรถจักรยานยนตประกบยิงเหยื่อผูบริสุทธิ์   
เปาการโจมตทีี่สําคัญตามมาก็ คือ ตํารวจ นปพ. หรือ ตชด. ประมาณรอยละ 16 ของเปาหมายการกอ
ความรุนแรงทัง้หมด สวนเจาหนาที่ฝายทหารเปนเปาหมายลําดับที่สามหรือ รอยละ 12 ของเปาหรือ
เหยื่อที่ถูกโจมตีทั้งหมด  เปนที่นาสนใจทีข่อมูลเชิงประจักษช้ีวาตํารวจมีแนวโนมจะเปนเปาการถูก
โจมตีมากกวาทหาร  ทั้งนี้อาจจะมาจากสาเหตุที่ตํารวจมบีทบาทมากกวาทหาร ในการลงพื้นที่และ
อยูใกลประชาชน แตในอีกดานหนึง่ก็อาจจะเปนไปไดทีต่ํารวจเปนเปาทางการเมืองที่ไดรับการมอง
ดวยความไมพอใจมากกวาทหาร  
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           รูปที่ 6  แสดงประเภทของเหยื่อความรุนแรง  พ.ศ. 2547 ถึง พ.ศ.  2549 
           ที่มา  :  ศูนยเฝาระวังเชิงองคความรูสถานการณภาคใต www.deepsouthwatch.org   
    
 ความสําคัญของการเกดิคล่ืนความรุนแรง ไมใชเพยีงแคการกอใหเกดิความสูญเสยีตอชีวิต
และทรัพยสิน แตยังเปนการกระทําที่แสดงใหเห็นความสามารถในการจัดการ และการประสานงาน
อยางคอนขางเปนระบบซึ่งจะมีผลตอการไดเปรียบในทางการเมืองดวย  เพราะการโจมตีและปฎิบัติ
การสามารถกระทําในวงกวางในหลายๆพืน้ที่  
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      รูปที่ 8  เหตุการณความไมสงบในพื้นที ่ 4  จังหวดัชายแดนภาคใตป  2549  
      ที่มา  :  ศูนยเฝาระวังเชงิองคความรูสถานการณภาคใต www.deepsouthwatch.org   

รูปที่ 7 การเกดิเหตุการณความไมสงบใน 4 จังหวดัชายแดนภาคใตป  2547 - 2548 
ที่มา  :  ศูนยเฝาระวังเชิงองคความรูสถานการณภาคใต www.deepsouthwatch.org   
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8. หนาที่ของทหาร 
 
 หนาที่สวนรวม  คือ  ปองกันชาติ  ศาสนา  พระมหากษตัริย 
 หนาที่สวนตัว  คือ  ประพฤติตนใหอยูในขอบเขตของศีลธรรม  จริยธรรม  ของทหาร
อาชีพและเปนพลเมืองที่มีคุณภาพของประเทศ 
 พระบาทสมเด็จพระปกเกลาเจาอยูหัว ทรงพระราชนิพนธไวเมื่อครั้งดํารงตําแหนงผูบังคับการ
กองโรงเรียนนายรอยช้ันปฐม ซ่ึงใชเปนหลักแหงการอบรมจรรยาตั้งแตเดือนพฤศจิกายน พ.ศ.2469  
เปนตนมาดังนี ้ (หนาที่ทหาร 2550) 
 ราชการทหารเปนงานสําคัญของประเทศชาติ เพราะเปนหนาที่รักษาความสงบและอิสรภาพ
ของประเทศชาติ  เพราะฉะนั้นผูที่มีหนาที่ราชการทหารตองประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดี  และมี
จริยธรรมทั้งในความประพฤติ ทั้งในทางใจ ทั้งในทางกาย ทั้งในทางการงานเปนตนวา ไมประพฤติตวั
เหลวไหลใหเสื่อมเสียเกยีรตศิักดิ์ของทหาร เปนคนองอาจกลาหาญมีใจหนกัแนนและอดทนในหนาที่  
มีความซื่อสัตย  จงรักภกัดตีอสถาบันชาติและผูบังคับบัญชา  มีจิตใจงดงามไมใสรายผูอ่ืน  ดังนี้จึง
จะสมกับหนาที่อันสําคัญ และสามารถรักษาหนาที่อันสําคัญของตน ใหสําเร็จประโยชนแก
ประเทศชาติได  เพราะฉะนัน้ทหารพึงประพฤติตามหลกัตอไปนี ้
 1 ไมทําการคดโกง  เชน  ขโมยหรือลอลวง  ปลอมหนังสือ  เปนตน 
 2 ไมทํารายผูที่มกีําลังออนแอ เชน ผูหญิงและเด็ก และไมทาํรายผูไมมีอาวธุหรือปองกนั
ตนเองไมได 
 3 ไมทําใหผูหญิงเสียช่ือ เชน การชูสาว หรือทําใหเขาเสียแลวไมทําการสมรสกับเขา 
 4 ไมกลับคําสัญญาที่ตนไดใหไวแลวกับผูใดผูหนึ่ง 
 5 ไมกลาวคําเทจ็อยางรายแรง เชน กลาวเทจ็ในราชการ 
 6 ไมลอบทํารายคนลับหลัง จะเปนดวยอาวุธหรือดวยการยยุงสอเสียด หรือหาความใส
ความตาง ๆ กต็าม 
 7 ไมทวนคําสบถ หรือผิดคําสาบาน 
 8 ไมทําการทรยศตอเพื่อนหรือคณะของตน หรือตอชาติและพระมหากษัตริย 
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9. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 
 เพชรดาว โตะมีนา  กลาววา จากการสํารวจที่ผานมาพบวา กลุมอาชีพที่ไดรับผลกระทบ
ทางจิตใจ มีความเครียดมากที่สุด  ไดแก  ทหาร รองลงมาไดแก  ตํารวจ ครู  และประชาชนทั่วไปใน
สวนของทหาร และตํารวจ มีตนสังกัดดแูลอยูแลว  ครูและประชาชนเปนเปาหมายที่จะตองเขาไป
ดูแลใหความรู  ทักษะในการจัดการกับความเครียดของตนเอง  จากขอมูลที่มีการสํารวจใน รพ.ทุง
ยางแดง พบวา บุคลากรของ รพ. 80% มีความเครียดไมมัน่ใจในความปลอดภัยของตนเอง 
 ซูลกิฟลี ยูโซะ ยอมรับวา ประชาชนทุกกลุมในสามจังหวดัภาคใตมีความเครียดกนัทุกคน 
เพียงแตระดับความเครียดอาจแตกตางกัน ในกลุมที่มีความเครียดสูง ไดแก ชุมชนหรือหมูบานเคย
เกิดเหตุ  เชน ตันหยงลิมอ เจาะไอรองขณะเดยีวกัน ครอบครัวที่สูญเสียญาติพี่นอง ก็มีความเครียด
สูงเชนกัน ตองดูแลอยางใกลชิด ขณะนี้ตองยอมรับวา ปญหาสุขภาพภาคใตใหญขึน้ ดังนั้นหลาย
หนวยงานและสังคมตองชวยกันแกไขปญหา  (เดลินิวสออนไลน  2550 :3 ) 
 ศักดิ์ระพ ีเพรยีวพานิช (2539) ไดศึกษาความเครียดของตํารวจสายตรวจสถานีตํารวจภูธร
อําเภอเมืองขอนแกน ผลการศึกษา พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติและระดับการศกึษาที่แตกตางกนัมี
ระดับความเครียดแตกตางกนั อายุราชการ รายไดตอเดือน และสถานภาพการสมรสที่แตกตางกนัมี
ระดบัความเครยีดไมแตกตางกัน ตํารวจสายตรวจสถานีตาํรวจภูธรอําเภอเมืองขอนแกนมีความเครยีด
ในระดับต่ํา 
 อรอนงค วังมะนาว (2543) ศึกษาเรื่องความเครียดจากการทํางาน กบัพฤติกรรมเผชิญ
ความเครียดของเจาพนกังานเรือนจําในเขตกรุงเทพมหานคร พบวา ลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกันมี
ความเครียดจากการทํางานไมแตกตางกนั เพศและระดับการปฏิบัติงานตางกันมีความเครียดจากการ
ทํางานแตกตางกัน ระดับการปฏิบัติงาน และลักษณะงานที่ปฏิบัติตางกัน มีพฤตกิรรมการเผชิญ
ความเครียดแบบมุงเนนการแกปญหา แบบมุงเนนอารมณที่สนับสนนุการแกปญหา และแบบมุงเนน
อารมณที่ไมสนับสนุนไมแตกตางกัน ระดบัความเครียดอยูในระดับต่ํา 
 ฉัตรมงคล  วศินอมร (2545) ไดศึกษาเรื ่องปจจัยที ่เกี ่ยวของกับความเครียดในการ
ปฏิบัติงานของเจาหนาที่ตํารวจกองกํากับการ 2 กองบังคับการตํารวจทองเที่ยว  พบวาความเครียด
ในภาพรวมอยูในระดับต่ํา มีความเครียดทางดานรางกายและจิตใจอยูในระดับต่ํา ปจจัยขอมูลพื้นฐาน
ที่มีความสัมพันธกับความเครียด คือ ประเภทงานที่รับผิดชอบ และภาระครอบครัวปจจัยดาน
ทัศนคติตองานที่มีความสัมพันธกับความเครียด คือ ทัศนคติที่ดีตอลักษณะงานมากกวามีความเครียด
สูงกวาผูมีทัศนคติที่ดีนอยกวา ปจจัยดานจิตลักษณะ คือ การมีภาระครอบครัวมากทําใหเกิด
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ความเครียดมากขึ้น ลดความเครียดดวยการใหคําปรึกษา แนะนําเรื่องการบริหารและการจัดการครอบครัว  
จัดการสับเปลี่ยนตําแหนงงาน เรียนรูวิธีการคลายเครียด เชน การฝกสมาธิ เพื่อลดความกังวลในงาน 
 เมตตา สิงหคําปอง (2544) ศึกษาความเครียดของพนักงานบริษัทเงินทนุหลักทรัพยเกยีรติ
นาคิน จํากดัมหาชนสาขาภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ พบวา อายุ สถานะภาพการสมรส  แตกตางกนั
ความเครียดในการปฏิบตัิงานไมแตกตางกนั รายไดสูงมคีวามเครียด ในการปฏิบัติงานมากกวาผูมี
รายไดต่ํา  
 นันทนี ปาระมี (บทคัดยอ : 2544) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดและพฤติกรรมการเผชิญ
ความเครียดของทหารเรือที่ปฏิบัติราชการทางทะเลหมวดเรือรักษาการชายแดนกองเรอืภาคที่ 1 กอง
เรือยุทธการทหารเรือ ผลการศึกษาพบวา  กลุมตัวอยางเลือกใชพฤติกรรมการเผชิญความเครียด
จัดการกับปญหาแตกตางกับดานบรรเทาความเครียด 
 นราเดช ทิพยรัตน (บทคัดยอ : 2544) ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดของเจาหนาที่
ตํารวจชั้นประทวนในเขตกองกํากับการตํารวจนครบาล 2   ผลการวิจัยพบวา ตํารวจชั้นประทวนใน
เขตกองกํากับการตํารวจนครบาล 2 มีความเครียดอยูในระดับต่ํา ฐานะทางเศรษฐกิจมีความสัมพันธ
กับความเครียด ปจจัยในการทํางาน  (ดานลักษณะงานนโยบายและการบริหาร ดานคาตอบแทน
และสวัสดิการ)  ดานการสนับสนุนทางสังคม (จากผูบังตับบัญชา จากเพื่อนรวมงาน และจาก
ครอบครัว) มีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียด ปจจัยในการทํางานดานสภาพแวดลอม ในสถานที่
ทํางานและดานสัมพันธภาพในการทํางานมีความสัมพันธเชิงลบกับความเครียด 
 วิภา ผูเล่ืองลือ (บทคัดยอ : 2547) ศึกษาเปรียบเทียบความเครียดในการทํางานของขาราชการ
ตํารวจประจํากองบังคับการอํานวยการตาํรวจภูธรภาค 2 ผลการวิจัยพบวา  ตํารวจชั้นประมวนประจํากอง
บังคับการอํานวยการตํารวจภูธรภาค 2 มีความเครียดดานการทํางาน 3 ดาน  คือ ดานสัมพนัธภาพ
ระหวางบุคคล ดานตัวงาน ดานความสนใจงาน ความเครยีดอยูในระดบัปานกลาง ลักษณะงานที่
แตกตางกนัมคีวามเครียดในการทํางานไมแตกตางกนั ยศที่แตกตางกนั  มีความเครยีดในการทํางาน
ที่แตกตางกนั  บุคลิกภาพที่แตกตางกันมีความเครียดในการทํางานไมแตกตางกัน 
 ณัฐพงศ ภูริปรีชา (2549) ศึกษาปจจยัที่มีผลตอความเครียดของกําลังพลในสังกัดกรมราช
องครักษ การศึกษาพบวา กาํลังพลในสังกดักรมราชองครักษ มีระดับความเครยีดเกณฑปกต ิอายขุอง
กําลังพลมีความสัมพันธกับความเครียด รายได จํานวนสมาชิกในครอบครัว ทัศนคติตองาน และแรงจูงใจ
ใฝสัมฤทธิ์ไมมคีวามสัมพนัธกบัความเครยีด ภาระในการดแูลครอบครวัและสัมพนัธภาพภายในครอบครัว
แตกตางกนัมีความเครยีด ในการทาํงานแตกตางกนัสถานะภาพการสมรสระดบัการศกึษาตําแหนงงาน
ปจจุบนัภาระการใชจายปญหายาเสพตดิของสมาชิกในครอบครัวมีความเครียดในการทาํงานไมแตกตางกนั 
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 เบ็ญจคัพภ  เวศนวิบูลย (บทคัดยอ :2549)  ศึกษาปจจัยที่มีผลตอความเครียดของ
ขาราชการกองกํากับการกรมอูทหารเรือ พบวา ขาราชการกองกํากับการกรมอูทหารเรือ สวนใหญ
มีระดับความเครียดนอยถึงปานกลาง ปจจัยดาน อายุ เพศ สถานะภาพการสมรส ระดับการศึกษา 
ช้ันยศ หนวยงานที่สังกัด ลักษณะงานและความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ความมั่นคงในการงาน 
ไมมีความสัมพันธกับความเครียด ปจจัยดานรายได ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความสัมพันธ
กับหนวยงานที่เกี่ยวของ และสภาพในการทํางาน มีความสัมพันธกับระดับความเครียด     
 มณฑลีนา  อาษากิจ (บทคัดยอ : 2547)  ศึกษาความเครียดและการปรับตัวตอความเครียด
ของบุคลากรสาํนักบริหารแรงงานตางดาว ผลการศกึษาพบวา  บุคลากรสํานักบริหารแรงงานตางดาว 
มีความเครียดในระดับต่ํา การปรับตัวตอความเครียดอยูในระดับปานกลาง เพศ อายุ ระดับการศึกษา 
ประเภทบุคลากร ประสบการณทํางาน  และสถานที่ปฏิบัติงานแตกตางกัน  มีความเครียดและการ
ปรับตัวตอความเครียดไมแตกตางกัน รายไดตอเดือน สถานะภาพการสมรส แตกตางกันมีความเครยีด
และการปรับตวัตอความเครยีดแตกตางกนั 
 พนิตตา  บัวทอง (2545)  ศึกษาความเครียดจากการทํางานของทหารในกรมขาวทหาร
กองบัญชาการทหารสูงสุด  ผลการศึกษาพบวา  เพศ  ช้ันยศ  ระดับการศึกษาสถานะภาพการสมรส  
หนวยงานที่สังกัด  การเดินทางมาทํางาน  ไมมีความสัมพันธกับความเครียด 
 ปานรดา ปญญาราษฎร  (2549) ศึกษาความเครียด วิธีการจัดการกับความเครียดและปจจยั
ที่มีผลกระทบตอความเครยีด ในงานของพยาบาลวิชาชพีโรงพยาบาลเอกชน จากการศกึษาพบวา 
พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลเอกชน ระดับความเครียดในการทํางานอยูในระดับสูง  ปจจัยดาน
บุคคล  ไดแก  หนาที่พิเศษนอกเหนือจากงานประจํา  ฐานะการเงนิ  และปจจยัดานงาน ไดแก 
โครงสรางและการบริหารการจัดการ บรรยากาศและสภาพการทาํงาน สัมพันธภาพสวนบุคคล  และ
ลักษณะงาน  มีความสัมพันธกับระดับของความเครียด 
 เพ็ญศิริ  โรจนรุงศศิธร (2545) ศึกษากลวิธีในการจัดการกับความเครียดของนักกีฬา
เยาวชนตัวแทนเขตการศึกษา ผลการศึกษาพบวา กลุมตัวอยางใชวิธีการจัดการกับความเครียด แตกตาง
กันใรระหวางการฝกซอมและการแขงขัน คือ ในการแขงขัน ใชการฝกจิตวิทยา รอยละ 97.11  การ
สนับสนุนทางสังคมรอยละ  82.42  การผอนคลายทางกายรอยละ  63.46  ความเชื่อและการสวด
มนตรอยละ 60.51 กิจกรรมยามวางรอยละ 55.76 การฝกในวิธีการเลน รอยละ 53.84 การใชสารอื่น
รอยละ  24.03     
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 สรุปจากการศึกษาคนควาจากวิทยานิพนธ เร่ืองความเครียดทําใหไดตวัแปรที่ใชในการศึกษา
ไดตัวแปรแบงเปน 2  กลุม คือ ปจจัยสวนบคุคล คือ  เพศ  อายุ  วุฒกิารศึกษา  ยศ  ตําแหนง  อายุงาน  
สถานภาพการสมรส รายไดตอเดือน และปจจัยดานการปฏิบัติงาน คือ สถานที่ในการปฏิบัติงาน  
ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  ลักษณะหนาทีค่วามรับผิดชอบ   




